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La presente investigación con el título “Empoderamiento y la productividad laboral 
en la empresa Marefa, San Juan de Lurigancho”, tuvo como objetivo principal, 
determinar la relación entre el empoderamiento y productividad laboral en la 
empresa de estudio. se emplearon como autores teóricos a Campos (2016) para 
la variable empoderamiento y a Fromm (2013) para la variable productividad 
laboral, los cuales proporcionaron conocimientos para la investigación. La 
metodología empleada fue de tipo aplicada, diseño no experimental, nivel 
descriptivo correlacional y corte transversal. Para la recolección de datos se 
procedió a realizar un cuestionario de 30 preguntas para cada variable de estudio, 
fue aplicada a una muestra de 50 sujetos y se realizó la validación de la misma 
mediante una validez de contenido por juicio de experto, así mismo, para la 
confiabilidad se empleó Alpha de Cronbach teniendo como resultado 0,706 para la 
variable empoderamiento y 0,733 para la variable productividad, por último, para la 
prueba de hipótesis se empleó el Rho de Spearman para datos que no siguen una 
distribución normal, en el cual los resultados demostraron que si existe relación 
entre el empoderamiento y la productividad en beneficio de la empresa “Marefa” 
San Juan de Lurigancho, 2020. 
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The present investigation with the title "Empowerment and labor productivity in the 
Marefa company, San Juan de Lurigancho", had as its main objective, to determine 
the relationship between empowerment and labor productivity in the study 
company. Campos (2016) for the empowerment variable and Fromm (2013) for the 
labor productivity variable were used as theoretical authors, which provided 
knowledge for the research. The methodology used was of the applied type, non-
experimental design, descriptive correlational level and cross-sectional section. For 
data collection, a 30-question questionnaire was carried out for each study variable, 
it was applied to a sample of 50 subjects and it was validated by means of a content 
validity by expert judgment, likewise, to reliability, Cronbach's Alpha was used, 
resulting in 0.706 for the empowerment variable and 0.733 for the productivity 
variable.Finally, for the hypothesis test, Spearman's Rho was used for data that do 
not follow a normal distribution, in which the results demonstrated that there is a 
relationship between empowerment and productivity for the benefit of the company 
“Marefa” San Juan de Lurigancho, 2020. 
 






Las empresas en la actualidad deben responder eficientemente a distintas 
situaciones de incertidumbre en un entorno cambiante, del cual el empoderamiento 
es importante porque permite mejorar la productividad laboral, aplicando nuevos 
métodos capaces de estimular al colaborador y con ello obtener mayores 
beneficios para el negocio. Van de Voorde, Veld y Van Veldhoven (2016) 
mencionaron que el empoderamiento permite optimizar la gestión de insumos 
reduciendo la merma, así mismo, ofrece un clima laboral adecuado para los 
colaboradores. Para Czumanski y Lodding (2016) la productividad laboral consiste 
en una adecuada gestión de la materia prima para que la elaboración de los 
productos sea de calidad. 
En el ámbito nacional, de acuerdo con la INEI (2018) mencionó que el 
estudio y la aplicación de una adecuada gestión del empoderamiento sugiere 
avances significativos en materia de equidad de género y empoderamiento de las 
mujeres a nivel de compromisos globales, permitiendo que en el Perú puedan 
potenciar aspectos que contribuyan a las empresas. Para el análisis de la 
productividad laboral el diario Gestión (2015) explicó que en el Perú la 
productividad ha disminuido un 7.8% en los últimos cuatro años considerando 
como principales factores la escaza inversión en innovación y tecnología de las 
empresas privadas, y en el sector público se evidencia una escaza iniciativa por 
aplicar reformas estructurales en materia de educación, salud e infraestructura. Por 
lo tanto, el desarrollo del colaborador debe ser beneficioso para la empresa como 
para él. Se puede apreciar que muchas empresas de nuestro país dieron su origen 
en su esfuerzo más empírico, sin mucho sustento teórico, lo cual genera en 
algunos casos desdén por lo intelectual y una sobrevaloración de la práctica. 
La empresa textil “Marefa“ es una de las empresas en el Perú, que se 
dedican a la fabricación de prendas de vestir (pantalones, blusas, polos, etc.) 
contando con más de cinco años de existencia y consolidándose en el mercado 
peruano como una empresa importante en el sector de la industria textil, es por ello 
que se considera importante examinar la manera en que se desarrolla el 




investigación la razón por la que se ha mantenido en el tiempo, así mismo, la falta 
de productividad genera las condiciones para erróneamente contratar personal con 
sueldos irrisorios, pero con carencias para desarrollar sus funciones de manera 
óptima, lo cual constituye un paso más en este círculo vicioso que condena a un 
gran sector de las empresas a no alcanzar niveles de competitividad que el 
mercado exige, sobre todo si se pretende alcanzar un mercado internacional. 
En lo referido a recompensar a las personas en la empresa Marefa, no es 
la mejor del rubro, generando descontento y rotación del personal que genera a su 
vez problemas en los tiempos de producción y costos de capacitación al nuevo 
personal. No se cuenta con programas de incentivos, ni otro tipo de prestaciones 
de servicios adicionales a las obligadas por Ley (Seguro Social y fondo de 
pensiones). No existen programas internos de capacitaciones, perdiendo la 
oportunidad de desarrollar al personal y estos con su aporte a la empresa. La 
función de retener a las personas se produce más por vínculos de proximidad 
familiar o amistades de los colaboradores de la empresa Marefa, ya sea por lealtad 
o gratitud y no por contar con todas las condiciones que permitan desarrollar sus 
labores de manera satisfactoria. Los aspectos en mención influyen en la 
productividad, lo cual se aprecia claramente al momento de contabilizar la cantidad 
de productos elaborados y los insumos que se emplea en su fabricación.  
El problema del trabajo de investigación fue formulado de la siguiente 
manera, el problema general ¿Cuál es la relación entre el empoderamiento y la 
productividad laboral en la empresa “Marefa” San Juan de Lurigancho 2020? Así 
mismo los problemas específicos, ¿Cuál es la relación entre el fortalecimiento de 
las personas y la productividad laboral en la empresa “Marefa” San Juan de 
Lurigancho 2020? ¿Cuál es la relación entre el trabajo en equipo y la productividad 
laboral en la empresa “Marefa” San Juan de Lurigancho 2020? ¿Cuál es la relación 
entre la libertad y responsabilidad en la toma de decisiones y la productividad 
laboral en la empresa “Marefa” San Juan de Lurigancho 2020? 
De acuerdo con la justificación del estudio, la justificación teórica, 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) mencionó que se busca realizar 




cada una de las variables del estudio. La justificación práctica, según Tafur e 
Izaguirre (2014) consiste en señalar la aplicabilidad o brindar soluciones a 
problemas del estudio (p. 117). La investigación busca evaluar la relación entre las 
variables del estudio en la empresa textil Marefa S.A.C. de San Juan de 
Lurigancho, la cual puede ser tomada como referencia para futuras 
investigaciones.  
La justificación metodológica, según Tafur e Izaguirre (2014) indicó que la 
investigación debe aportar nuevos métodos o técnicas innovadoras para solucionar 
una realidad (p. 117). Se justifica metodológicamente ya que se empleará los pasos 
de proceso científico para que los resultados demostrados presenten coherencia 
con la investigación. La justificación social, de acuerdo con Hernandez, Fernandez 
y Baptista (2014) se busca aportar valor a los interesados del estudio, así como la 
institución. (p. 215). Los resultados obtenidos permitirán una evaluación profunda 
de ambas variables a fin de beneficiar al personal en estudio, así como la empresa 
“Marefa”. 
De acuerdo con los objetivos del estudio, el objetivo general fue; 
Determinar la relación entre el empoderamiento y productividad laboral en la 
empresa “Marefa”. San Juan de Lurigancho, 2020. Así mismo, los objetivos 
específicos son: Identificar la relación entre el fortalecimiento de las personas y la 
productividad laboral en la empresa “Marefa”, San Juan de Lurigancho, 2020. 
Determinar la relación entre el trabajo en equipo y la productividad laboral en la 
empresa “Marefa”, San Juan de Lurigancho, 2020. Determinar la relación de la 
libertad y responsabilidad en la toma de decisiones y la productividad laboral en la 
empresa “Marefa”, San Juan de Lurigancho, 2020.  
La hipótesis de la investigación son los siguientes, como hipótesis general, 
Existe relación significativa entre el empoderamiento y la productividad laboral en 
la empresa “Marefa”. San Juan de Lurigancho, 2020. Así mismo, las hipótesis 
específicas, Existe relación significativa entre el fortalecimiento de las personas y 
la productividad laboral en la empresa “Marefa”, San Juan de Lurigancho, 2020. 
Existe relación significativa entre el trabajo en equipo y la productividad laboral en 




entre la libertad y responsabilidad en la toma de decisiones y la productividad 























II. Marco teórico 
Con el afán de conocer el estado actual de las variables, se ha recurrido a diversas 
personas que plantearon investigaciones qua van a aportar una visión de estudios 
previos al tema de investigación. 
De acuerdo con los aportes de tesis internacionales, Cajamarca (2016) en 
su tesis definió como objetivo fue determinar la relación entre las variables de su 
estudio, la metodología que empleo fue, de tipo exploratorio – correlacional, diseño 
no experimental y de corte transversal, la muestra fue de 50 miembros activos de 
la institución. La recolección de los datos se realizó mediante una encuesta en 
escala de Likert el cual permitió evaluar cada una de las variables. Las 
conclusiones más resaltantes fue la comprobación de la relación que existe entre 
las variables en la empresa de estudio. El aporte de la investigación fueron los 
resultados obtenidos de la relación entre sus ambas variables, las cuales servirán 
en la discusión de los resultados 
De León (2015) con su tesis definió como objetivo general determinar la 
influencia del empoderamiento en las pequeñas y medias empresas del área 
urbana Retalhuleu. La metodología utilizada fue básica, enfoque cualitativo y el 
nivel es descriptiva. Su población estuvo compuesta por personal de gerencia o 
supervisor de las pequeñas y medianas empresas, el instrumento utilizado fue el 
cuestionario en escala de Likert. Entre las conclusiones más relevantes para la 
investigación se logró determinar la influencia del empoderamiento en las PYMES 
puesto que los datos mostraron un alto índice de apoyo por parte de los 
encuestados. Así mismo, se evidenció como información que la situación de las 
condiciones laborales en las pequeñas y medianas empresas no son las más 
adecuadas para el desarrollo del empoderamiento, sin embargo, cuando lo hacen 
se puede apreciar mejoras en el clima laboral y la producción.  
En secuencia de lo expuesto, los trabajos nacionales Gordillo (2018) en su 
tesis definió como objetivo, determinar la relación que existe entre sus variables de 
estudio en dicha institución, metodológicamente fue aplicada, no experimental y 
transversal, la muestra fue de 32 trabajadores de la institución, para la recolección 
de datos se empleó un cuestionario de escala Likert. Los resultados encontrados 




productividad laboral en los trabajadores en la institución de estudio. El aporte de 
esta investigación proporcionara los resultados para realizar la discusión de 
resultados, puesto que los datos concuerdan con los investigados en el estudio 
Naupay (2018) en su tesis definió como objetivo, determinar la relación 
entre el empoderamiento y compromiso organizacional en la empresa en mención. 
Metodológicamente fue aplicada, no experimental y descriptivo correlacional. La 
muestra fue de 45 trabajadores de la empresa, se aplicó la técnica de encuesta y 
se realizó un cuestionario en escala de Likert para la recolección de datos. Se 
obtuvo como resultado que el valor del coeficiente de Spearman fue de 0,423 
indicando una correlación positiva media, así mismo el valor de la Sig. fue de 0,004 
siendo menor que 0,05 concluyendo que si existe relación entre el empoderamiento 
y compromiso organizacional en la empresa de estudio. El aporte para la 
investigación fue los resultados de Rho de Spearman y los resultados descriptivos 
inferenciales el cual permitirá realizar la discusión de los resultados. 
Torres (2017) en su tesis definió como objetivo, evidenciar la relación entre 
las variables de su estudio de una cadena de restaurant. Metodologicamente fue 
aplicada, no experimental y transversal, la muestra fue de 100 trabajadoras del 
sexo femenino. La técnica utilizada fue la encuesta, del cual se realizó un 
cuestionario como instrumento de recolección de datos que permitirá evaluar 
ambas variables. de acuerdo con el análisis estadístico se evidencio que el valor 
de correlación por Rho de Spearman fue de 0,825 siendo esta una correlación 
positiva muy fuerte, así mismo la Sig. fue de 0,000 siendo esto menor que 0,05 
concluyendo que si existe relación entre el empoderamiento y el compromiso 
organizacional en mujeres. 
Flores (2017) en su tesis definió como objetivo, determinar la relación entre 
las variables de estudio. Metodológicamente fue básica, no experimental, 
descriptivo correlacional y transversal, la muestra fue de 60 colaboradores de es la 
empresa en estudio. Para la recolección de los datos se empleó como instrumento 
un cuestionario el cual fue validado y se realizó la confiabilidad de esta. Los 
resultados más importantes fueron, el valor de Rho de Spearman 0,784 y la 




entre el empowerment y la productividad en la empresa de estudio. Como aporte 
para la investigación se recabará los resultados puesto que presenta similitud con 
el estudio. 
En la presente investigación se utilizaron dos variables, siendo el primero, 
empoderamiento, tratada por Campos (2016) como una forma de administrar la 
empresa en el cual se proporciona poder al colaborador para que elija las opciones 
más convenientes en su trabajo. Así mismo, define las siguientes dimensiones: (1) 
fortalecimiento de las personas, del cual se encontró los siguientes indicadores 
(clima organizacional, motivación, desarrollo de las personas y prestación de 
servicios) (2) trabajo en equipo, de cual los indicadores fueron (desempeño, 
productividad y evaluación de desempeño) y (3) libertad y responsabilidad en la 
toma de decisiones, del cual los indicadores son (liderazgo, autonomía y 
capacitación) (p. 87-89). Para Chiavenato (2017) indicó que el termino 
empoderamiento ha cambiado de poco en poco a lo largo de los años permitiendo 
un cambio de papel en el colaborador, a fin de otorgar más poder a los 
colaboradores y pueda desarrollar más capacidades cognitivas. (p. 57). 
La segunda variable es productividad, Según lo entiende Fromm (2014) la 
Productividad es la relación activa y creadora del hombre para consigo mismo, con 
su prójimo y mejoramiento del desempeño, el cual define como dimensiones: (1) 
productividad, del cual sus indicadores son (desarrollo organizacional, eficacia de 
procesos y recursos disponibles) (2) desempeño laboral, en el cual sus indicadores 
son (comportamiento organizacional, rendimiento y talento humano) y (3) 
transformación de resultados, del cual sus indicadores son (eficacia, eficiencia y 
efectividad) (p. 250). Para Koontz, H., Weihrich, H & Cannice, M (2012) indican que 
las operaciones deben considerarse un sistema integrado por tres elementos: Los 
insumos, la transformación del producto y los resultados. (p. 552-553). Ambas 
variables se relacionan de manera positiva, ya que el Empoderamiento en las 
empresas origina el desarrollo de sus potencialidades y; en consecuencia, el 
aumento en cantidad y calidad de la productividad Laboral. 
Así mismo la investigación de Rodríguez y Pérez (2017) explica que la 




subjetivo-individual, visión negativa del poder y autocomplacencia justificada, 
factores negativos que impiden un buen desempeño laboral de los colaboradores. 
Por otra parte, la investigación de Ortiz y García (2019) mencionan que el 
fortalecimiento de las personas en base a competencias permite el desarrollo de 
nuevas habilidades que permitirá al colaborador obtener mejores resultados en su 
trabajo, permitiendo que la empresa maximice sus ganancias. De acuerdo con la 
investigación Jaimes, Luzardo y Rojas (2018) mencionan que existen factores 
determinantes en la productividad que originan un buen desempeño o un mal 
desempeño, esto genera que las Mypes se concentren en el factor humano como 
principal activo de las organizaciones.  
Persisten algunas empresas en considerar que debe existir una relación 
antagónica y conflictiva entre las personas y las organizaciones, para ello indican 
que algunos de los objetivos principales de una empresa (el lucro, la productividad, 
la eficacia, la reducción de costos, etc.) son incompatibles con los objetivos de 
cada uno de los trabajadores, como son: salarios de acuerdo con el mercado, 
confort y satisfacción en el área de trabajo, desarrollo profesional, entre otros.  
Según la investigación de Román, Krikorian, Franco y Betancur (2016) 
mencionan que algunos comportamientos de empoderamiento influyen en la 
participación del personal como por ejemplo en actividades de inserción o 
desarrollo personal, lo que permite que los trabajadores puedan mejorar el trabajo 
en equipo. La relación ganador- ganador es la que sebe establecer para que el 
trabajo sea gratificante y se realice con mayor esmero por parte del colaborador, 
de la misma manera, el empleador debe entender que su personal es el capital 
más valioso con el que cuenta. Debe desterrarse la idea de que los beneficios del 
trabajador son un costo no reembolsable. Plantear la relación ganadora – perdedor 
hace que a largo plazo ambos pierdan.  
En base a la investigación de Orgambidez, Moura y Almeida (2017) 
mencionan que el impacto de factores negativos como estrés, aislamiento, 
individualismo generan que la satisfacción laboral se vea afectada, así como el 
empowerment psicológico en el horario de trabajo. Entender esta relación permite 




el surgimiento de nuevas potencialidades del personal, justamente estas 
potencialidades antes no explotadas son la explicación del liderazgo de algunos; y 
su ausencia es la razón del fin de otros. El talento humano aparece ahora como un 
elemento que procura ser aprovechado para marcar la diferencia. 
Chiavenato (2017) menciona que la inversión más efectiva en una 
organización es el recurso humano ya que ellos son los encargados de producir 
los productos y servicios que otorgará valor a la empresa. (p. 4). Esto implica que, 
en lugar de invertir en los clientes, es estratégicamente más conveniente invertir 
en las personas que los atienden y les sirven. Motivarlos para que la atención sea 





3.1. Tipo y diseño de investigación 
Tipo de estudio 
Según Sánchez, Reyes y Mejía (2018) indican que una investigación cumplirá 
su función cuando genera conocimientos nuevos y logre resolver una realidad 
problemática. (p.13). La presente investigación es de tipo aplicada puesto que 
se aplicará los conocimientos adquiridos de la universidad para resolver 
problemas del entorno real, para este caso la empresa de estudio. 
En el presente trabajo se analizarán dos temas de estudio, ellos son 
empoderamiento y productividad laboral, ambas son las variables de 
investigación seleccionadas. Sánchez, Reyes y Mejía (2018) menciona que la 
variable es una característica susceptible a ser medida (p. 31). Por tanto, nos 
interesa mucho determinar la variación producida entre ellas. 
Diseño de investigación 
Para Hernández, Fernández, y Baptista (2014) el diseño no experimental no 
se manipulan las variables del estudio, solo se observa en su entorno. (p. 205). 
El diseño de investigación es no experimental puesto que no se manipularán 
las variables en mención. El estudio empleó un enfoque cuantitativo pues to 
que Hernández, Fernández, y Baptista (2014) explica que la investigación 
emplea datos números para el procesamiento de los resultados. (p. 158). Es 
de corte transversal ya que la recolección de la información se realizó en un 
tiempo y lugar determinar por el investigador.  
Nivel de Investigación 
Ander (2011) menciona que el nivel descriptivo consiste en la descripción del 
fenómeno investigado en su entorno natural. (p. 40). Para la investigación se 
empleó este nivel puesto que se observará las variables en su entorno natural 
y se analizará en base a ello. Esta investigación correlaciona dos variables, la 
primera de ellas es Empoderamiento (V1) la cual es nuestra variable 




variable que afecta o condiciona de modo determinante a la variable 
dependiente. (Tamayo M. 2003. P.47). 
3.2. Variables, Operacionalización  
 
Variable X: Empoderamiento 
Definición conceptual 
Campos (2016) como una forma de administrar la empresa en el cual se 
proporciona poder al colaborador para que elija las opciones más convenientes 
en su trabajo 
Definición operacional 
La variable en cuestión se compone de tres dimensiones: fortalecimiento de 
las personas, trabajo en equipo y libertad y responsabilidad en la toma de 
decisiones 
Indicadores 
Para la dimensión fortalecimiento de las personas: clima organizacional, 
motivación, desarrollo de las personas y prestación de servicios. Para la 
dimensión trabajo en equipo: desempeño, productividad y evaluación de 
desempeño. Para la dimensión libertad y responsabilidad en la toma de 
decisiones: liderazgo, autonomía y capacitación 
Escala de medición 
Se utilizo escala de Likert conformado por: (1) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A 
veces, (4) Casi Siempre y (5) Siempre 
Variable Y: Productividad Laboral 
Definición conceptual 
Según lo entiende Fromm (2014) la Productividad es la relación activa y 
creadora del hombre para consigo mismo, con su prójimo y mejoramiento del 





La variable en cuestión se descompone de tres dimensiones, los cuales son: 
productividad, desempeño laboral y transformación de resultados 
Indicadores 
Para la dimensión productividad los indicadores fueron: desarrollo 
organizacional, eficacia de procesos y recursos disponibles. Para la dimensión 
desempeño laboral: comportamiento organizacional, rendimiento y talento 
humano. Para la dimensión transformación de resultados: eficacia, eficiencia y 
efectividad 
Escala de medición 
Se utilizo escala de Likert conformado por: (1) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A 
veces, (4) Casi Siempre y (5) Siempre 
3.3. Población, muestra y muestreo 
Población 
Según Hernández, Fernández y Batista (2014) la población es la totalidad de 
los elementos de estudio (p. 174). La presente investigación considerará como 
población al total de trabajadores de la empresa Marefa SAC, los cuales, entre 
el personal de línea, administrativo y de ventas alcanzan la cantidad de 50 
personas. 
Criterios de inclusión: 
Para la muestra se consideró al personal operativo el cual estuvo conformado 
por 50 elementos. 
Criterios de exclusión: 







Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) menciona que es una porción de la 
población (p. 175).  La muestra del estudio estará conformada por 50 colaboradores. 
Muestreo 
Bernal (2014) menciona que el muestreo es una técnica de muestra, para el estudio, 
se empleó el muestreo no probabilístico, del cual se utilizó la muestra censal. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
Técnica 
Bonilla & Rodríguez (2000) indican que cuando se habla de técnicas, son 
métodos que contiene una serie de instrumentos para evaluar las variables de 
estudio, entre estas se encuentran, la encuesta y el fichaje. (p. 118-119). La 
presente investigación empleará como técnica la encuesta. 
Instrumento 
Según Hernández, Fernández y Batista (2014), un instrumento es la 
herramienta que se empleará para la obtención de los datos. (p. 276). La 
selección de los instrumentos se realizó con el apoyo de la asesora de tesis 
para ello buscamos la operacionalización de variables. Se utiliza la técnica de 
la encuesta con un cuestionario tipo Likert. 
Validez 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) menciona que la validez refiere al 
grado en el que el instrumento mide la variable (p. 243). De la misma manera 
se sometió el instrumento a una validez de contenido por juicio de experto, el 
cual fue conformado por tres expertos de la materia, siendo los criterios 
relevancia, pertinencia y claridad. La opinión de los expertos sobre la validez 






Kerlinger (2002) definió que es el grado en que un instrumento produce mismos 
resultados en distintos encuestados. Para asegurar la confiabilidad de los 
datos, el instrumento se realizó con el apoyo de especialistas que permitieron 
determinar con claridad las preguntas pertinentes para medir las variables, de 
esa forma se redactaron 30 preguntas para ambas variables, todas ellas con 
cinco alternativas en el siguiente orden: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, 
(4) Casi siempre, (5) Siempre. 
Al aplicarse la fórmula en la variable empoderamiento obtuvo los siguientes 
resultados: 
 
Fiabilidad de la variable empoderamiento 
Tabla 1 
Alpha de Cronbach para la variable empoderamiento 
Alpha de Cronbach N° de Elementos 
,706 30 
 
Interpretación. De acuerdo con la tabla 1, se aplico 30 preguntas para la 
variable empoderamiento, del cual fue aplicado a 50 colaboradores, 









Fiabilidad de la variable productividad laboral 
Tabla 2 
Alpha de Cronbach para la variable productividad laboral 
Alpha de Cronbach N° de Elementos 
,733 30 
 
Interpretación. De acuerdo con la tabla 2, se aplico 30 preguntas para la 
variable en cuestión, del cual fue aplicado a 50 colaboradores, obteniendo 
como valor de Alpha de Cronbach 0,733 indicando que el instrumento presenta 
una confiabilidad alta. 
3.5. Procedimientos 
Como primer paso para realizar la investigación se solicitó permiso a la 
empresa de estudio, luego se indago sobre la problemática que acontece la 
empresa, antecedes, teorías sobre el tema, entre otros, con el fin de encontrar 
resultados que ayuden a comprender la realidad de la institución y así poder 
recomendar soluciones. 
3.6. Método de análisis de datos 
La investigación empleó como método de análisis de datos estadística 
descriptiva para evaluar las frecuencias y porcentajes de los datos obtenidos 
por cada variable y dimensión, estos datos fueron procesados con la 
herramienta tecnológica SPSS v25 puesto que permite analizar los datos en 
tablas y figuras.  
3.7. Aspectos éticos 
Para La investigación se referenciará según el estilo APA toda fuente 
bibliográfica empleada en el estudio, el cual evitará el plagio de otros autores, 






1. Análisis descriptivo univariado 
Tabla 3 
Tabla de frecuencias de la variable empoderamiento 
 





Válido Medio 45 90,0 90,0 90,0 
Alto 5 10,0 10,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 1. Histograma de frecuencias de la variable empoderamiento 
 
Nota. De acuerdo con la tabla 3 y figura 1; el 90% de los encuestados afirmó 
que el empoderamiento afecta de manera media a la empresa “Marefa”. Así 
mismo existe un 10% de encuestados que indicaron que el empoderamiento 





























Tabla de frecuencias de la dimensión fortalecimiento de las personas 
 
 





Válido Medio 49 98,0 98,0 98,0 
Alto 1 2,0 2,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 2. Histograma de frecuencias de la dimensión fortalecimiento de las 
personas 
 
Nota. De acuerdo con la tabla 4 y figura 2; el 98% de los encuestados afirmó 
que el fortalecimiento de las personas afecta de manera media a la empresa 
“Marefa”. Así mismo existe un 2% de encuestados que indicaron que el 





























Tabla de frecuencias de la dimensión trabajo en equipo 
 
 





Válido Medio 43 86,0 86,0 86,0 
Alto 7 14,0 14,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 3. Histograma de frecuencias de la dimensión trabajo en equipo 
 
Nota. De acuerdo con la tabla 5 y figura 3; el 86% de los encuestados afirmó 
que el trabajo en equipo afecta de manera media a la empresa “Marefa”. Así 
mismo existe un 14% de encuestados que indicaron que el trabajo en equipo 







































Válido Medio 48 96,0 96,0 96,0 
Alto 2 4,0 4,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
Figura 4. Histograma de frecuencias de la dimensión libertad y responsabilidad 
en la toma de decisiones 
 
Nota. De acuerdo con la tabla 6 y figura 4; el 96% de los encuestados afirmó 
que la libertar y responsabilidad en la toma de decisiones afecta de manera 
media a la empresa “Marefa”. Así mismo existe un 4% de encuestados que 
indicaron que la libertar y responsabilidad en la toma de decisiones influye de 





























Tabla de frecuencias de la variable productividad laboral 
 





Válido Medio 49 98,0 98,0 98,0 
Alto 1 2,0 2,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 5. Histograma de frecuencias de la variable productividad laboral 
 
Nota. De acuerdo con la tabla 7 y figura 5; el 96% de los encuestados declaró 
que la productividad laboral afecta de manera media a la empresa “Marefa”. Así 
mismo el 4% de encuestados declaró que la productividad laboral influye de 































Tabla de frecuencias de la dimensión productividad 





Válido Bajo 16 32,0 32,0 32,0 
Medio 33 66,0 66,0 98,0 
Alto 1 2,0 2,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 6. Histograma de frecuencias de la dimensión productividad 
 
Nota. De acuerdo con la tabla 8 y figura 6; el 66% de los encuestados declaró 
que la productividad es media en la empresa “Marefa”. Sin embargo, el 32% 
declaró que es baja en la empresa “Marefa”. Así mismo existe un 4% de 





























Tabla de frecuencias de la dimensión desempeño laboral 
 





Válido Bajo 1 2,0 2,0 2,0 
Medio 48 96,0 96,0 98,0 
Alto 1 2,0 2,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
Figura 7. Histograma de frecuencias de la dimensión desempeño laboral 
 
Nota. De acuerdo con la tabla 9 y figura 7; el 96% de los encuestados declaró 
que el desempeño laboral afecta de manera media a la empresa “Marefa”. Sin 
embargo, el 2% declaró que es baja en la empresa “Marefa”. Así mismo existe 
un 2% de encuestados que indicaron que el desempeño laboral influye de 































Tabla de frecuencias de la dimensión transformación de resultados 
 





Válido Bajo 2 4,0 4,0 4,0 
Medio 47 94,0 94,0 98,0 
Alto 1 2,0 2,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
Figura 8. Histograma de frecuencias de la dimensión transformación de 
resultados.  
Nota. De acuerdo con la tabla 10 y figura 8, el 94% de los encuestados declaró 
que la transformación de resultados afecta de manera media a la empresa 
“Marefa”. Sin embargo, el 4% manifestó que la transformación de resultados es 
baja en la empresa “Marefa”. Así mismo existe un 2% de encuestados que 































2. Análisis descriptivo bivariado 
Tabla 11 
Tabla cruzada entre las variables empoderamiento y productividad laboral 
 
% del total   
 
Productividad Laboral 
Total Medio Alto 
Empoderamiento Medio 90,0%  90,0% 
Alto 8,0% 2,0% 10,0% 
Total 98,0% 2,0% 100,0% 
 
Figura 9. Histograma del cruce de variables empoderamiento y productividad 
laboral 
 
Nota. Se infiere de la tabla 11 y figura 9, el 90% de encuestados declaró que el 
cruce de la variable empoderamiento y productividad laboral se encuentra en 
un nivel medio, así mismo, el 2% de encuestados afirma que la variable 
empoderamiento y productividad laboral alcanzó un nivel alto. Por otro lado, el 
8% de encuestados afirma que cuando el empoderamiento se encuentra en un 
































Tabla cruzada entre la dimensión fortalecimiento de las personas y la variable 
productividad laboral 
 
% del total   
 
Productividad Laboral 
Total Medio Alto 
Fortalecimiento de las 
Personas 
Medio 98,0%  98,0% 
Alto  2,0% 2,0% 
Total 98,0% 2,0% 100,0% 
 
Figura 10. Histograma del cruce de la dimensión fortalecimiento de las personas 
y productividad laboral 
 
Nota. Se infiere de la tabla 12 y figura 10 que, el 98% de encuestados declaró 
que el cruce de la dimensión fortalecimiento de las personas y la variable 
productividad laboral se encuentra en un nivel medio, así mismo, el 2% de 
encuestados afirma que la dimensión fortalecimiento de las personas y la 

































Tabla cruzada entre la dimensión trabajo en equipo y la variable productividad 
laboral 
 
% del total   
 
Productividad Laboral 
Total Medio Alto 
Trabajo en Equipo Medio 86,0%  86,0% 
Alto 12,0% 2,0% 14,0% 
Total 98,0% 2,0% 100,0% 
 
Figura 11. Histograma del cruce de la dimensión trabajo en equipo y 
productividad laboral 
 
Nota. Se infiere de la tabla 13 y figura 11 que, el 86% de encuestados declaró 
que el cruce entre las variables en cuestión es medio, así mismo, el 2% de 
encuestados declaró que el cruce entre las variables es alto. Por otro lado, el 

































Tabla cruzada entre la dimensión libertad y responsabilidad en la toma de 
decisiones y la variable productividad laboral 
 
% del total   
 
Productividad Laboral 
Total Medio Alto 
Libertar y Responsabilidad 
en la Toma de Decisiones 
Medio 96,0%  96,0% 
Alto 2,0% 2,0% 4,0% 
Total 98,0% 2,0% 100,0% 
 
Figura 12. Histograma del cruce de la dimensión libertad y responsabilidad en 
la toma de decisiones y productividad laboral 
 
Nota. Se infiere de la tabla 14 y figura 12 que, el 96% de encuestados declaró 
que el cruce de las variables en cuestión es medio, así mismo, el 2% de 
encuestados declaró que el cruce entre es alto. Por otro lado, el 2% afirmó que 




































Prueba de normalidad para las variables y dimensiones 
 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Empoderamiento ,529 50 ,000 ,344 50 ,000 
Productividad Laboral ,536 50 ,000 ,125 50 ,000 
Fortalecimiento de las 
Personas 
,536 50 ,000 ,125 50 ,000 
Trabajo en Equipo ,515 50 ,000 ,412 50 ,000 
Libertad y Responsabilidad 
en la Toma de Decisiones 
,540 50 ,000 ,198 50 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
Interpretación. En base a la tabla 15 se infiere que ningunos de los encuestados 
fueron excluidos, así mismo, según la teoría de Sampieri (2014) indica cuando 
los elementos de la muestra son mayores o igual a 50 se emplea el estadístico 
Kolmogorov-Smirnov, de acuerdo con esto, el resultado de la Sig. fue menor 
que 0.05 por lo cual se afirma que los datos no siguen una distribución normal, 








4. Análisis inferencial bivariada 












Prueba de hipótesis general 
Hipótesis estadística 
Ho: No existe relación entre el empoderamiento y la productividad laboral en la 
empresa “Marefa” del distrito de San Juan de Lurigancho. 
Ha: Existe relación entre el empoderamiento y la productividad laboral en la 
empresa “Marefa” del distrito de San Juan de Lurigancho 
Tabla 17 








Rho de Spearman Productividad Laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,429** 
Sig. (bilateral) . ,002 
N 50 50 
Empoderamiento Coeficiente de correlación ,429** 1,000 
Sig. (bilateral) ,002 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. De acuerdo con la tabla 17, el valor de correlación entre ambas 
variables de estudio fue de 0,429 positivo, de acuerdo con Mondragón se puede 
afirmar que existe una correlación positiva media en beneficio de la institución de 
estudio. 
 
Decisión. De acuerdo con el valor de la Sig. se determinó que como el valor es 
0,002 menor que 0,05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, 













de las Personas 
Rho de Spearman Productividad Laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,565** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
Fortalecimiento de las 
Personas 
Coeficiente de correlación ,565** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. De acuerdo con la tabla 18, el valor de correlación entre ambas 
variables de estudio fue de 0,565 positivo, de acuerdo con Mondragón se puede 
afirmar que existe una correlación positiva considerable en beneficio de la 
institución de estudio. 
 
Decisión. De acuerdo con el valor de la Sig. se determinó que como el valor es 
0,000 menor que 0,05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, 
afirmando que existe relación entre las variables de estudio.   
 
 




Ho: No existe relación entre el fortalecimiento de las personas y la productividad 
laboral en la empresa “Marefa” del distrito de San Juan de Lurigancho. 
 
Ha: Existe relación entre el fortalecimiento de las personas y la productividad 















Rho de Spearman Productividad Laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,354* 
Sig. (bilateral) . ,012 
N 50 50 
Trabajo en Equipo Coeficiente de correlación ,354* 1,000 
Sig. (bilateral) ,012 . 
N 50 50 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Interpretación. De acuerdo con la tabla 19, el valor de correlación entre ambas 
variables de estudio fue de 0,354 positivo, de acuerdo con Mondragón se puede 
afirmar que existe una correlación positiva media en beneficio de la institución de 
estudio. 
 
Decisión. De acuerdo con el valor de la Sig. se determinó que como el valor es 
0,012 menor que 0,05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, 








Ho: No existe relación entre el trabajo en equipo y la productividad laboral en la 
empresa “Marefa” del distrito de San Juan de Lurigancho. 
 
Ha: Existe relación entre el trabajo en equipo y la productividad laboral en la 
empresa “Marefa” del distrito de San Juan de Lurigancho 
 
Tabla 19 











en la Toma de 
Decisiones 
Rho de Spearman Productividad Laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,700** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
Libertar y Responsabilidad 
en la Toma de Decisiones 
Coeficiente de correlación ,700** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. De acuerdo con la tabla 20, el valor de correlación entre ambas 
variables de estudio fue de 0,700 positivo, de acuerdo con Mondragón se puede 
afirmar que existe una correlación positiva considerable en beneficio de la 
institución de estudio. 
 
Decisión. De acuerdo con el valor de la Sig. se determinó que como el valor es 
0,000 menor que 0,05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, 
afirmando que existe relación entre las variables de estudio.  




Ho: No existe relación entre la libertad y responsabilidad en la toma de decisiones 
y la productividad laboral en la empresa “Marefa” del distrito de San Juan de 
Lurigancho. 
 
Ha: Existe relación entre la libertad y responsabilidad en la toma de decisiones y la 










La investigación tuvo como objetivo identificar la relación entre el empoderamiento 
y productividad laboral en la empresa “Marefa”, San Juan de Lurigancho, 2020. Las 
teorías principales fueron extraídas de Campos (2016) para la variable 
empoderamiento y Fromm (2014) para la variable productividad, así mismo se 
determinó la confiabilidad del instrumento de recolección de datos mediante la 
prueba de fiabilidad de Alpha de Cronbach, posteriormente se realizó los 
resultados descriptivos univariados y bivariados, por último, se realiza la prueba de 
hipótesis mediante Rho de Spearman. 
 
De acuerdo con la hipótesis general se tuvo como finalidad determinar la relación 
entre el empoderamiento y la productividad laboral, es por ello que los resultados 
de la prueba de hipótesis tuvieron como valor de Rho = 0,831 y una Sig. = 0,000 
menor que 0,05 confirmando que existe relación entre las variables del estudio, 
esta afirmación en concordancia con Gordillo en su tesis nacional (2018) obtuvo 
como resultado un valor de Rho = 0,765 positivo y una Sig. = 0,000 aceptando su 
hipótesis alterna, si existe relación entre el empoderamiento y la productividad 
laboral de los trabajadores en la institución de estudio. De acuerdo con la 
investigación de Jaimes, Luzardo y Rojas (2018) mencionan que existen factores 
determinantes en la productividad que originan un buen desempeño o un mal 
desempeño, esto genera que las Mypes se concentren en el factor humano como 
principal activo de las organizaciones. Según la tesis nacional de Naupay (2018) 
muestra como resultado que el valor de Rho = 0,423 y obtuvo una Sig. = 0,000 
menor que 0,05 por lo cual se acepta la hipótesis alterna, si existe relación entre el 
empoderamiento y el compromiso organizacional en la empresa de estudio. El 
autor teórico Pérez y Bautista (2015) menciona que el empoderamiento se refiere 
al incremento de poder, pensamiento crítico para cuestionar y resiliencia al poder 
que posibilita a las personas a tomar conciencia de las necesidades e intereses de 
instituciones o grupos de personas. De acuerdo con la investigación de 
Abolhassani, Hamer, Jaridi y Gopalakrishnan (2018) mencionan que para mejorar 




los recursos humanos y la materia prima ya que esto permite la mejorar de la 
rentabilidad de la empresa.  
 
Siguiendo con la hipótesis especifica 1 tuvo como finalidad determinar la relación 
que existe entre el fortalecimiento de las personas y la productividad laboral, los 
resultados muestran que el valor de Rho = 0,565 y una Sig. = 0,000 menor que 
0,05 afirmando que existe si existe relación entre las variables en mención. De 
acuerdo con el autor teórico Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2013) mencionan que 
la administración de recursos humanos concibe una fase de evolución que genera 
una visión más sintética en los aspectos empresariales. En concordancia con la 
tesis nacional de Torres (2017) muestra en sus resultados que el valor de Rho = 
0,825 y una Sig. = 0,000 menor que 0,05 infiriendo que se acepta la hipótesis 
alterna, si existe relación entre el empoderamiento y el compromiso organizacional 
en la empresa de estudio. De acuerdo con la investigación de Ortiz y García (2019) 
mencionan que el fortalecimiento de las personas en base a competencias permite 
el desarrollo de nuevas habilidades que permitirá al colaborador obtener mejores 
resultados en su trabajo, permitiendo que la empresa maximice sus ganancias. En 
la investigación de Herman (2020) explica la influencia entre el salario y la 
productividad laboral, del cual se demuestra que los colaboradores obtienen 
mejores resultados cuando la remuneración es equivalente al trabajo realizado. 
Con ello se sugiere que a más remuneración mayor será la productividad del 
personal.  
 
Continuando con la hipótesis especifica 2, se tuvo como finalidad determinar la 
relación que existe entre el trabajo en equipo y la productividad laboral, los 
resultados mostraron que el valor de Rho = 0,345 y una Sig. = 0,012 menor que 
0,05 infiriendo que se acepta la hipótesis alterna, si existe relación entre las 
variables en cuestión, de acuerdo con el autor teórico Chiavenato (2012) menciona 
que para una buena gestión de los recursos humanos se deben tener en cuenta 
los aspectos de orientación y control del personal con énfasis en el enfoque 
estratégico. En concordancia con la tesis nacional de Gordillo (2018) los resultados 
muestran que la Sig. = 0,000 menor que 0,05 indicando que se acepta la hipótesis 




en la investigación de Román, Krikorian, Franco y Betancur (2016) mencionan que 
algunos comportamientos de empoderamiento influyen en la participación del 
personal como por ejemplo en actividades de inserción o desarrollo personal, lo 
que permite que los trabajadores puedan mejorar el trabajo en equipo. De acuerdo 
con Ewes (2017) menciona que la productividad a largo plazo puede ser afectada 
por problemas o crisis económicas si no se cuenta con un plan de contingencia o 
no se promueve el empoderamiento de los colaboradores. 
 
Por último, la hipótesis especifica 3 tuvo como finalidad determinar la relación que 
existe entre la libertad y responsabilidad en la toma de decisiones y la productividad 
laboral, los resultados muestran que el valor de Rho = 0,700 y una Sig. = 0,000 
menor que 0,05 aceptando la hipótesis alterna, si existe relación entre las variables 
en cuestión, esta afirmación en base al autor teórico Campos (2016) explicó que el 
personal debe ser capaz de tener una posición crítica frente a cambios o mejoras 
de la empresa, esto permite que el colaborador se sienta identificado y así generar 
un mejor desempeño laboral. En concordancia con la tesis nacional de Naupay 
(2018) muestra en sus resultados que el valor de Rho = 0,494 y una Sig. = 0,000 
menor que 0,05 infiriendo que se acepta la hipótesis alterna, si existe relación entre 
el empoderamiento de autodeterminación y el compromiso continuo. De acuerdo 
con la investigación de Orgambidez, Moura y Almeida (2017) mencionan que el 
impacto de factores negativos como estrés, aislamiento, individualismo generan 
que la satisfacción laboral se vea afectada, así como el empowerment psicológico 
en el horario de trabajo. Así mismo, en la investigación de Alipio (2017) explica que 
la sobrecarga de trabajo laboral afecta el ámbito psicológico generando enfoques 
subjetivo-individual, visión negativa del poder y autocomplacencia justificada, 
factores negativos que impiden un buen desempeño laboral de los colaboradores. 
En la investigación de Zmuk, Dumicic y Palic (2018) sugieren emplear métodos y 
pronósticos estadísticos que permitan un enfoque distinto de como evaluar la 
productividad de los colaboradores a fin de encontrar nuevas formas de aumentar 









En base a los resultados expuestos y al objetivo general y específicos se definieron 
las siguientes conclusiones: 
 
Primero: De acuerdo con los resultados estadísticos bivariados de la variable 
empoderamiento y productividad laboral, el 90% declaró que el cruce entre las 
variables es medio, así mismo, el 2% declaró que el cruce de las variables es alto, 
esto es debido a que los colaboradores de la empresa no se encuentran motivados 
y muchas veces no son remunerados conforme a su trabajo realizado. Por otro 
lado, los resultados de la hipótesis muestran que el valor de Rho = 0,429, siendo 
esto una correlación positiva media y una Sig. = 0,002 menor que 0,05 
demostrando que, si existe relación entre las variables en cuestión. 
 
Segundo: Continuando con los resultados, se mencionará sobre el cruce de tablas 
entre la dimensión fortalecimiento de las personas y la variable productividad 
laboral, el 98% declaró que el cruce entre las variables es media, así mismo el 2% 
declaró que el cruce es alta, esto surge porque los colaboradores de la empresa 
aun no explotan su desempeño laboral en las actividades que realiza, esto genera 
un descontento por parte de la empresa puesto que no alcanza los objetivos 
propuestos. Por otro lado, los resultados de la hipótesis muestran que el valor de 
Rho = 0,565, siendo esto una correlación positiva considerable y una Sig. = 0,000 
menor que 0,05 demostrando que, si existe relación entre las variables en cuestión. 
 
Tercero: Siguiendo con los resultados, se mencionará sobre el cruce de tablas 
entre la dimensión trabajo en equipo y la variable productividad laboral, el 86% 
declaró que el cruce entre las variables es medio, así mismo el 2% declaró que el 
cruce es alto, la raíz del problema es debido a que los colaboradores aun no logran 
trabajar en equipo o muchas veces les cuesta expresar su opinión sobre un tema 
es específico. Por otro lado, los resultados de la hipótesis se muestran que el valor 
de Rho = 0,345, siendo esto una correlación positiva media y una Sig. = 0,012 





Cuarto: Por último, se procederá a mencionar los resultados del cruce de tablas 
entre la dimensión libertad y responsabilidad en la toma de decisiones y la variable 
productividad laboral, el 96% declaró que el cruce entre las variables es media, así 
mismo el 2% declaró que el cruce es alto, esto surge porque los supervisores aun 
presentan dificultades a la hora de discernir sobre la decisión de una especifica 
actividad o tarea. Por otro lado, los resultados de la hipótesis muestran que el valor 
de Rho = 0,700, siendo esto una correlación positiva considerable y una Sig. = 



























VII. Recomendaciones  
 
De acuerdo con las conclusiones descritas en la sección anterior se recomienda lo 
siguiente: 
 
Primero: Se recomienda realizar un plan de incentivos y remuneraciones (dinero, 
certificados, adelanto de sueldos, prestamos, etc.), el cual permita al personal 
sentirse comprometido con la empresa. Así mismo generar políticas que permitan 
al personal sentirse empoderados, como por ejemplo políticas de participación del 
personal en nuevas formas de realizar su labor  
 
Segundo: Se recomienda elaborar un plan operativo, en el cual se estime tiempos, 
costos y recursos humanos a fin de que permita a la alta gerencia evaluar el 
desempeño de los colaboradores a fin de que puedan mejorar su productividad. 
Así mismo generar un plan de gestión del talento humano que permita mejorar las 
fortalezas de cada colaborador. 
 
Tercero: Se recomienda realizar capacitaciones de inserción e integración a fin de 
que los colaboradores logren trabajar en equipo, así mismo lograr que el personal 
se sienta motivado y logre las metas de la empresa. Así mismo, generar programas 
de desarrollo personal que permita mejorar al colaborador no solo el ámbito 
personal sino profesional. 
 
Cuarto: Se recomienda realizar capacitaciones de liderazgo y toma de decisiones 
el cual le permitirá al supervisor tomar decisiones rápidas y coherentes frente a 
situaciones de incertidumbre, así como permitirá la fácil coordinación y 
comunicación con los colaboradores operativos. Así mismo se recomienda generar 
políticas que permita a los colaboradores brindar ideas o soluciones a problemas 
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(2016) Es un 
concepto, una 
filosofía, una nueva 
forma de Administrar 
la empresa, donde se 







haciendo uso de una 
comunicación 
efectiva y eficiente. 
Para la variable 
empoderamiento se identificó 
3 dimensiones: el 
fortalecimiento de las 
personas, trabajo en equipo y 
libertad y responsabilidad en 
toma de decisiones. Se 
utilizó el cuestionario en la 
Escala de Likert como 














Motivación 5 - 6 
Desarrollo de las personas 7 - 8 
Prestación y servicios 9 - 10 
Trabajo en equipo 
Desempeño 11 - 14 
Productividad 15 - 18 
Evaluación de desempeño 19 - 20 
Libertad y 
responsabilidad 
en toma de 
decisiones. 
Liderazgo 21 - 24 
Autonomía 25 - 28 





























La Productividad es 
la relación activa y 
creadora del hombre 
para consigo mismo, 
con su prójimo y 
mejoramiento del 
desempeño según 
(Erich Fromm, 2014) 
Para la variable 
productividad se identificó 3 
dimensiones: productividad, 
desempeño laboral y 
transformación resultados. 
Se utilizó el cuestionario en la 
Escala de Likert como 
instrumento de 30 preguntas. 
Productividad  










Eficacia de procesos 5 - 6 
Recursos disponibles 7 - 10 
Desempeño 
laboral 
Comportamiento organizacional 11 - 14 
Rendimiento  15 - 18 
Talento humano 19 - 20 
Transformación 
resultados. 
Eficacia  21 - 24 
Eficiencia  25 - 28 




Cuestionario de la variable Empoderamiento 
 
TEST DE EMPODERAMIENTO 
Edad: _____Sexo: ________ 
INSTRUCCIONES: A continuación, encontrará afirmaciones sobre estrategia competitiva. Lea cada una con 
mucha atención; luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X según corresponda. Recuerde, 
no hay respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las preguntas con la verdad. 
OPCIONES DE RESPUESTA: 
S = Siempre  
CS = Casi Siempre 
AV = Algunas Veces 
CN = Casi Nunca  




S CS AV CN N 
1 Existe una buena relación entre los trabajadores de la empresa S CS AV CN N 
2 La empresa es un buen lugar para trabajar S CS AV CN N 
3 Tengo los recursos necesarios para desarrollar mis funciones S CS AV CN N 
4 Los jefes o supervisores muestran interés como trabajador S CS AV CN N 
5 La motivación es un aspecto fundamental al realizar mis actividades en la empresa S CS AV CN N 
6 Me siento motivado o estimulado S CS AV CN N 
7 La empresa brinda Oportunidades de promoción y evolución interna  S CS AV CN N 
8 
Existe cursos internos brindados por la empresa que de ser culminados permitan 
ascender de puesto 
S CS AV CN N 
9 Existe una calidad de las condiciones de trabajo S CS AV CN N 
10 Existe políticas de compensación y retribución en la empresa S CS AV CN N 
11 Existe trabajo en equipo entre los miembros que conforman la empresa S CS AV CN N 
12 Hay calidad de trabajo en equipo S CS AV CN N 
13 
Se establece estrategias de comunicación asertiva e implementan distintas actividades 
de socialización 
S CS AV CN N 





S CS AV CN N 
15 
Se fomenta un clima laboral adecuado entre los trabajadores de la empresa dentro de 
las actividades que realizan 
S CS AV CN N 
16 Existe objetivos individuales de productividad dentro de la empresa S CS AV CN N 
17 Considero mi trabajo un reto y no una carga S CS AV CN N 
18 Exite actualmente una evaluacion de productividad en su area S CS AV CN N 
19  La retribución es acorde con el esfuerzo que realizo en el trabajo S CS AV CN N 
20 La empresa cuenta con tecnología para poder alcanzar la mejora de la productividad S CS AV CN N 
21 Existe liderazgo participativo entre los trabajadores de la empresa S CS AV CN N 
22 Considero que mi  jefe de area es un buen lider S CS AV CN N 
23 Cuenta con la capacidad para afrontar situaciones criticas con unidad S CS AV CN N 
24 Existe escasa confrontacion y conflictividad en mi area de trabajo S CS AV CN N 
25 
Pienso que el empoderamiento mejoraria el servicio que proporcionan los trabajadores 
de la empresa 
S CS AV CN N 
26 Mi trabajo esta alineado con los objetivos de la empresa S CS AV CN N 
27 Existe actividades de estimulacion del sentido de pertenencia y la satisfacion laboral S CS AV CN N 
28 Para tomar una decision rapida y sencilla debo de consultar con un jefe de area S CS AV CN N 
29 Recibo feedback sobre sus  tareas en la empresa S CS AV CN N 


















Cuestionario de la variable Productividad 
 
TEST DE PRODUCTIVIDAD 
Edad: _____Sexo: ________ 
 
INSTRUCCIONES: A continuación, encontrará afirmaciones sobre estrategia competitiva. Lea cada una con 
mucha atención; luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X según corresponda. Recuerde, 
no hay respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las preguntas con la verdad. 
OPCIONES DE RESPUESTA: 
S = Siempre  
CS = Casi Siempre 
AV = Algunas Veces 
CN = Casi Nunca  




S CS AV CN N 
1 
Es efectiva la forma de solución de problemas que emplean los directivos de la 
empresa 
S CS AV CN N 
2 Los jefes supervisan todo el proceso de producción S CS AV CN N 
3 
Los trabajadores  que descuidan el buen uso de los insumos reciben amonestaciones 
 
S CS AV CN N 
4 
La tecnología que usa la empresa  facilita el proceso de insumos, por lo tanto incide en 
la producción 
S CS AV CN N 
5 Se motiva al personal que incrementa el desempeño y productividad de la empresa S CS AV CN N 
6 
La empresa cuenta con materiales tecnológicos en mal estado que no permite 
ascelerar la producción 
S CS AV CN N 
7 
Me siento  satisfecho con los procesos de Administracion de personal que posee la 
empresa. 
S CS AV CN N 
8 Mi talento y capacidad forma un bien intangible en la empresa. S CS AV CN N 
9 Los trabajadores con mayor experiencia , tienen mayor escala salarial. S CS AV CN N 
10 La empresa maneja bien su recurso financiero. S CS AV CN N 
11 
Mejoro mi actitud o comportamiento al ver que se ejerce un buen liderazgo en mi  área 
laboral. 





S CS AV CN N 
12 
Las cargas de trabajo son equitativas, tanto por individuo, como por área o 
departamento. 
S CS AV CN N 
13 La empresa cuantifica la productividad destinada a un proyecto S CS AV CN N 
14 La gestión de recursos humanos es adecuada. S CS AV CN N 
15 
La empresa realiza la una  evaluación de desempeño que contribuiye a mejorar la 
productividad de su área laboral 
S CS AV CN N 
16 
La selección del personal es adecuado y permite que los perfiles se ajusten al 
incremento de la producción 
S CS AV CN N 
17 
La base de datos es adecuada y permite una mejor auditoria de personal en función a 
sus capacidades. 
S CS AV CN N 
18 
El personal de produccion indispensablemente  conoce todos los mecanismos y 
procesos para obtener un buen producto 
S CS AV CN N 
19 
Durante las actividades que realizan los trabajadores , demuestran dedicacion y 
concentracion en el trabajo que realizan 
S CS AV CN N 
20 La empresa realiza un buen plan de reclutamiento S CS AV CN N 
21 La empresa evalua la calidad de todos los productos S CS AV CN N 
22 La empresa evalua el servicio brindado por sus trabajadores S CS AV CN N 
23 
El modelado del trabajo es eficaz para la produccion y se ajusta a las necesidades y 
objetivos de la empresa 
S CS AV CN N 
24 El personal realiza el mejor uso de los recursos S CS AV CN N 
25 La produccion obtenida es la misma en todos los turnos S CS AV CN N 
26 
La demanda de produccion hace que los trabajadores realicen varios turnos extras que 
se fuerza a tener volumen pero no calidad 
S CS AV CN N 
27 La empresa brinda un buen cuidado de la infraestructura para efectivizar las tareas. S CS AV CN N 
28 La empresa realiza inversion en tecnologia para efectivizar sus labores S CS AV CN N 
29 
Los trabajadores organizan la produccion con efectividad para darle reuso a los 
insumos y a las mermas en la innovacion y transformacion del producto 
S CS AV CN N 
30 
Los colaboradores son efectivos para mejorar sus procesos y darle celeridad a la 
produccion. 











Fiabilidad de la variable Empoderamiento por preguntas 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
Existe una buena relación 
entre los trabajadores de la 
empresa 
90,40 51,918 ,305 ,693 
La empresa es un buen 
lugar para trabajar 
90,68 51,977 ,213 ,701 
Tengo los recursos 
necesarios para desarrollar 
mis funciones 
90,74 50,156 ,341 ,689 
Los jefes o supervisores 
muestran interés como 
trabajador 
90,88 53,169 ,203 ,701 
La motivación es un aspecto 
fundamental al realizar mis 
actividades en la empresa 
90,64 49,909 ,279 ,696 
Me siento motivado o 
estimulado 
90,50 53,847 ,208 ,700 
La empresa brinda 
Oportunidades de promoción 
y evolución interna 
89,82 51,824 ,366 ,689 
Existe cursos internos 
brindados por la empresa 
que de ser culminados 
permitan ascender de puesto 
90,54 52,253 ,402 ,689 
Existe una calidad de las 
condiciones de trabajo 
90,52 52,296 ,343 ,691 
Existe políticas de 
compensación y retribución 
en la empresa 
90,54 52,294 ,397 ,689 
Existe trabajo en equipo 
entre los miembros que 
conforman la empresa 
90,42 52,738 ,395 ,690 
Hay calidad de trabajo en 
equipo 
89,58 54,371 ,106 ,708 
 
 
Se establece estrategias de 
comunicación asertiva e 
implementan distintas 
actividades de socialización 
89,44 52,374 ,289 ,694 
Existe actividades de 
integración para mantener la 
armonía 
90,36 53,092 ,320 ,694 
Se fomenta un clima laboral 
adecuado entre los 
trabajadores de la empresa 
dentro de las actividades 
que realizan 
89,42 54,861 ,104 ,706 
Existe objetivos individuales 
de productividad dentro de la 
empresa 
91,38 54,322 ,203 ,700 
Considero mi trabajo un reto 
y no una carga 
91,30 51,806 ,375 ,689 
Exite actualmente una 
evaluacion de productividad 
en su area 
88,94 55,731 ,019 ,711 
La retribución es acorde con 
el esfuerzo que realizo en el 
trabajo 
89,48 52,459 ,325 ,692 
La empresa cuenta con 
tecnología para poder 
alcanzar la mejora de la 
productividad 
90,54 53,804 ,229 ,699 
Existe liderazgo participativo 
entre los trabajadores de la 
empresa 
89,56 52,578 ,318 ,693 
Considero que mi  jefe de 
area es un buen lider 
91,14 51,388 ,294 ,693 
Cuenta con la capacidad 
para afrontar situaciones 
criticas con unidad 
90,40 53,265 ,278 ,696 
Existe escasa confrontacion 
y conflictividad en mi area de 
trabajo 
89,50 53,806 ,199 ,700 
 
 
Pienso que el 
empoderamiento mejoraria 
el servicio que proporcionan 
los trabajadores de la 
empresa 
91,72 55,267 ,031 ,713 
Mi trabajo esta alineado con 
los objetivos de la empresa 
91,28 55,593 ,026 ,711 
Existe actividades de 
estimulacion del sentido de 
pertenencia y la satisfacion 
laboral 
89,58 56,575 -,069 ,717 
Para tomar una decision 
rapida y sencilla debo de 
consultar con un jefe de area 
91,28 53,349 ,222 ,699 
Recibo feedback sobre sus  
tareas en la empresa 
89,22 53,726 ,132 ,707 
Existe la  facilidad para el 
aprendisaje y la formacion. 























Fiabilidad de la variable Productividad por preguntas 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
Es efectiva la forma de 
solución de problemas que 
emplean los directivos de la 
empresa 
72,08 67,259 ,141 ,735 
Los jefes supervisan todo el 
proceso de producción 
71,66 71,494 -,094 ,742 
Los trabajadores  que 
descuidan el buen uso de los 
insumos reciben 
amonestaciones 
71,62 69,547 ,070 ,736 
La tecnología que usa la 
empresa  facilita el proceso 
de insumos, por lo tanto 
incide en la producción 
73,10 61,806 ,578 ,703 
Se motiva al personal que 
incrementa el desempeño y 
productividad de la empresa 
72,84 59,851 ,561 ,700 
La empresa cuenta con 
materiales tecnológicos en 
mal estado que no permite 
ascelerar la producción 
72,82 62,681 ,360 ,718 
Me siento  satisfecho con los 
procesos de Administracion 
de personal que posee la 
empresa. 
72,46 68,621 ,210 ,729 
Mi talento y capacidad forma 
un bien intangible en la 
empresa. 
73,16 65,974 ,309 ,723 
Los trabajadores con mayor 
experiencia , tienen mayor 
escala salarial. 
72,20 64,531 ,357 ,719 
La empresa maneja bien su 
recurso financiero. 
71,62 69,547 ,070 ,736 
 
 
Mejoro mi actitud o 
comportamiento al ver que 
se ejerce un buen liderazgo 
en mi  área laboral. 
73,20 63,184 ,526 ,709 
Las cargas de trabajo son 
equitativas, tanto por 
individuo, como por área o 
departamento. 
70,88 68,965 ,067 ,739 
La empresa cuantifica la 
productividad destinada a un 
proyecto 
72,30 66,704 ,215 ,729 
La gestión de recursos 
humanos es adecuada. 
71,54 70,702 -,029 ,741 
La empresa realiza la una  
evaluación de desempeño 
que contribuiye a mejorar la 
productividad de su área 
laboral 
70,14 68,409 ,142 ,732 
La selección del personal es 
adecuado y permite que los 
perfiles se ajusten al 
incremento de la producción 
71,68 69,406 ,085 ,735 
La base de datos es 
adecuada y permite una 
mejor auditoria de personal 
en función a sus 
capacidades. 
72,58 66,044 ,375 ,720 
El personal de produccion 
indispensablemente  conoce 
todos los mecanismos y 
procesos para obtener un 
buen producto 
72,38 67,955 ,243 ,727 
Durante las actividades que 
realizan los trabajadores , 
demuestran dedicacion y 
concentracion en el trabajo 
que realizan 
71,74 67,053 ,210 ,729 
La empresa realiza un buen 
plan de reclutamiento 
72,58 66,412 ,433 ,719 
La empresa evalua la 
calidad de todos los 
productos 
73,16 60,464 ,660 ,697 
 
 
La empresa evalua el 
servicio brindado por sus 
trabajadores 
70,18 68,191 ,160 ,731 
El modelado del trabajo es 
eficaz para la produccion y 
se ajusta a las necesidades 
y objetivos de la empresa 
72,20 64,531 ,357 ,719 
El personal realiza el mejor 
uso de los recursos 
72,32 70,181 ,052 ,735 
La produccion obtenida es la 
misma en todos los turnos 
72,52 67,847 ,275 ,726 
La demanda de produccion 
hace que los trabajadores 
realicen varios turnos extras 
que se fuerza a tener 
volumen pero no calidad 
73,02 71,816 -,115 ,747 
La empresa brinda un buen 
cuidado de la infraestructura 
para efectivizar las tareas. 
73,18 63,008 ,539 ,708 
La empresa realiza inversion 
en tecnologia para 
efectivizar sus labores 
71,14 71,470 -,091 ,742 
Los trabajadores organizan 
la produccion con efectividad 
para darle reuso a los 
insumos y a las mermas en 
la innovacion y 
transformacion del producto 
72,44 68,251 ,165 ,731 
Los colaboradores son 
efectivos para mejorar sus 
procesos y darle celeridad a 
la produccion. 





FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
 
Declaratoria de Originalidad del Autor / Autores 
 
Yo (Nosotros), TTECA SARA HOLGADO ANDRES estudiante(s) de la FACULTAD DE CIENCIAS 
EMPRESARIALES y Escuela Profesional   de   ADMINISTRACIÓN   de   la   UNIVERSIDAD   CÉSAR 
VALLEJO, declaro (declaramos) bajo juramento que  todos  los  datos  e  información  que  acompañan  al 
Trabajo de Investigación / Tesis titulado: "EMPODERAMIENTO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA 
EMPRESA MAREFA, SAN JUAN DE LURIGANCHO,  2020 ",  es  de  mi  (nuestra)  autoría,  por  lo  tanto, 
declaro (declaramos) que el Tesis: 
1. No ha sido plagiado ni total, ni parcialmente. 
2. He (Hemos) mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita 
textual o de paráfrasis proveniente de otras fuentes. 
3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para   la   obtención   de   otro   grado   académico   o título 
profesional. 
4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni copiados. 
 
En tal sentido asumo (asumimos) la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad, 
ocultamiento u omisión  tanto  de  los  documentos  como  de  información  aportada,  por  lo  cual  me  someto a 
lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad César Vallejo. 
 
Apellidos y Nombres del Autor Firma 
TTECA SARA HOLGADO ANDRES Firmado digitalmente por: 
DNI: 41723978 THOLGADOA01A el 25 Dic 




Código documento Trilce: 97479 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
